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Mengingat bahwa pada masa sekarang ini, dunia usaha perbankan sangat
kompetitip yang diakibatkan oleh tingginya pola pilar masyarakat yang telah mampu
menilai atau buruknya sutu lembaga perbankan yang  ada, maka faktor yang
dierhitungkan untuk meningkatkan semangat kerja dan motivasi kerja karyawan. Hal ini
cukup beralasan, sebab motivasi merupakan nilai-nilai yang harus ditanamkan kepada
seluruh karyawan agar dapat melakukan tugas-tugasnya dengan baik sesuai dengan
harapan.
Motivasi merupakan suatu diantara beberapa faktor yang  dapat mempengaruhi
semangat kerja karyawan. Motivasi itu sendri terbagi ke dalam dua jenis yaitu,motivasi
intrinsik dan motivasiekstrintik.motivasi intrinsik adalah pendorong kerja yang bersumber
dri dalam diri pekerja sebagai individu,sedangkan motivasi ekstrintik adalahseseorang
yang memiliki kegairahan  dalam bekerja berarti juga memiliki motivasi dan doronga
bekerja. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan alat analisis regresi linear
berganda,  uji t untuk menganalisis keeratan hubungan tiga variabel yang
berbeda.Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh Motivasi Kerja
yaitu Motivasi instrintik dan motivasi  ekstrintik terhadap semangat kerja pada PT
PLN (PERSERO) Rayon Selatan Cabang Makassar Dari hasil Uji t, diperoleh
persamaan regresi :Y = 3,496+0,854Kemudian dari hasil perhitungan koofisien
korelasi diperoleh nilai 0,807 yang menunjukan bahwa terdapat hubungan yang
erat antara variabel motivasi (X) dan Semangat Kerja Pegawai (Y).Untuk
mengetahui ada pengaruh yang signifikan  pengaruh variabel indevenden terhadap
variabel devenden,maka digunakan uji t dimana diketahui 0,00<0,005 sehingga





Sumber daya  manusia kini makin berperan besar bagi kesuksesan suatu
organisasi. Banyak organisasi menyadari bahwa unsur manusia dalam suatu
organisasi dapat memberikan. Keunggulan, bersaing. Mereka membuat
sasaran, strategi, inovasi, dan  mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu,
sumber daya manusia merupakan salah satu unsur yang paling vital bagi
organisasi. Terdapat dua alasan dalam hal ini. Pertama, sumber daya manusia
mempengaruhi efisiensi dan efektivitas organisasi sumber daya manusia
merangcang dan memproduksi barang dan jasa, mengawasi kualitas,
memasarkan produk, mengalokasikan sumber daya finansial, serta
menentukan seluruh tujuan dan strategi organisasi. Kedua, sumber daya
manusia merupakan pengeluaran utama organisasi dalam menjalankan bisnis,
manajemen sumber daya manusia (MSDM) berhubungan dengan sistem
rancangan formal dalam suatu organisasi untuk menentukan efektivitas dan
efisiensi untuk mewujudkan suatu organisasi.
Setelah mengadakan observasi ada beberapa hal yang menjadi alasan
utama sehingga penulis mengambil judul” Pengaruh Motivasi Terhadap Semangat
Kerja Karyawan Pada PT PLN (persero) Rayon Selatan Cabang Makassar” yaitu
adanya karyawan yang malas masuk kantor, keluar masuk kantor pada jam kerja
tanpa alasan yang jelas, serta seringnya terjadi perpedaan pendapat dan
kesalahpahaman antara karyawan faktor-faktor inilah yang menghambat
2pertumbuhan dan kemajuan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya karena
kurangnya motivasi kerja yang bisa mningkatkan semangat kerja karyawan.
Berangkat dari ini alasan inilah tujuan penulis mengadakan penelitian pada PT
PLN (persero) Rayon Selatan Cabang Makassar untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh motivasi kerja terhadap semangat kerja karyawan yang ada di dalam
lingkup perusahaan tersebut. Karena untuk memperoleh semangat kerja yang
berkualitas dibutuhkan sumber daya yang mampu dalam bidangnnya masing-
masing. Tinggi rendahnya motivasi kerja sumber daya manusia (karyawan) dalam
memberikan semangat kerja berkualitas dapat diukur sejauh mana efektifitas dan
efisiensi dalam memberikan motivasi sehingga menimbulkan rasa kepuasan pada
PT PLN (persero) Rayon Selatan Cabang Makassar.
Manusia sebagai sumber daya merancang dan membuat organisasi
sehingga dapat bertahan dan berhasil mencapai tujuan.
Bila Selanjutnya menurut Siswanto Sastrohadiwiryo dalam bukunya
manajemen tenaga kerja Indonesia motivasi dapat diartikan sebagai keadaan
kejiwaan dan sikap.1
Mental manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan atau
menggerakkan dan mengarahkan atau menyalurkan perilaku ke arah mencapai
kebutuhan yang memberi kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan..
Manajemen sumber daya manusia merupakan konsep luas tentang
filosofi, kebijakan, prosodur , dan praktik yang digunakan untuk mengola
1 Siswanto Sastrohadiwaryo.Manajemen Tenaga Kerja Indonesia.( Jakarta:Bumi Aksara,
2001)h.261
3individu atau manusia melalui organisasi. Penggunaan konsep dan sistem
sumber daya manusia adalah kontrol secara sistematis dari proses jaringan
fundamental organisasi yang mempengaruhi dan melibatkan semua individu
dalam organisasi, termasuk proses perencanaan sumber daya manusia, desain
pekerjaan, susunan kepegawaian, pelatihan dan pengembangan, representasi.
Untuk mengendalikan dan mengatur proses tersebut, sistem harus
direncanakan, dikembangkan, dan diimplementasikan oleh manajemen
puncak.
Walaupun gabungan pengambilan keputusan dapat menimbulkan
ketegangan dalam hubungan, tetapi adanya partisipasi manajemen dalam
pengembangan kebijakan sumber daya manusia meredam ketegangan tersebut.
Dampak  organisasi secara luas pada sumber daya manusia berpengaruh
terhadap proses dan sifat dasas organisasi, termasuk keputusan strategis dari
pimpinan sumber daya manusia yang berpengaruh pada organisasi masa kini.2
Manajemen sumber daya manusia mungkin berbeda dengan manajemen
personalia dilihat dari aspek-aspek tertentu. Manajemen sumber daya manusia
lebih proaktif daripada reaktif, meliputi sistem yang lebih luas,
memperlakukan tenaga kerja sebagai aset sosial daripada biaya variabel, lebih
berorientasi pada tujuan daripada hasil, dan fokus pada komitmen. Semua hal
tersebut menujukkan  manajemen sumber daya manusia lebih baik daripada
manajemen personalia. Manajemen personalia diarahkan pada organisasi
2kusdyah ike rachmawati, , manajemen sumber daya manusia( ed.1 Yogyakarta :Andi
2008).h.,2,3
4karyawan, mencari karyawan, serta mengelola gaji dan kontrak karyawan.
Manajemen sumber daya manusia berawal dari kebutuhan sumber daya
manusia dan permintaan akan sumber daya manusia daripada suplai sumber
daya manusia. Intinya, manajemen sumber daya manusia  lebih menekankan
strategi dan perencanaan daripada penyelesaian sengketa atau masalah.
Manajemen sumber daya manusia mempunyai fokus strategis dan bersinergi
dengan semua kebijakan bisnis organisasi.
Untuk memotivasi karyawan yang bekerja di PT.PLN (persero) Rayon
Selatan Cabang maka Makassar di bagian sumberdaya manusia secara tepat
digunakan motivasi dalam bentuk intrinsik yaitu pendorong kerja yang
bersumber dari dalam diri pekerja sebagai individu,dan motivasi dalam bentuk
ekstrinsik merupakan pendorong yang bersumber dari luar diri pekerja berupa
suatu kondisi yang mengharuskannya melaksanakan pekerjaan secara
maksimal.
Dengan motivasi tersebut diharapkan kepada karyawan pada PT PLN
(persero) Rayon Selatan Cabang Makassar agar lebih aktif lagi berpartisipasi
dalam aktivitas perusahaan,sehingga kebijakan-kebijakan yang diambil
perusahaan dapat memberi arti dan bermanfaat bagi karyawan dan perusahaan.
motivasi dapat dikemukakan pengertian menurut Susilo Martoyo,
dalam bukunya manajemen sumberdaya manusia menyatakan bahwa motivasi
berarti pemberian suatu motivasi dalam menggerakkan seseorang atau yang
dapat menimbulkan dorongan atau keadaan. Jadi dapat pula dikatakan bahwa
5motivasi adalah faktor yang mendorong orang untuk bertindak secara
sederhana. 3
Manfaat semangat kerja perlu untuk dipelajari karena manfaat ini
mengukur tinggi-rendahnya semangat kerja. Menurut Maier seseorang yang
memiliki semangat kerja tinggi mempunyai alasan tersendiri untuk bekerja
yaitu benar-benar menginginkannya. Hal ini mengakibatkan orang tersebut
memiliki kegairahan kualitas bertahan dalam menghadapi kesulitan untuk
melawan frustasi, dan untuk memiliki semangat berkelompok.
Seseorang yang memiliki kegairahan dalam bekerja berarti juga memiliki
motivasi dan dorongan bekerja. Motivasi tersebut akan terbentuk bila
seseorang memiliki keinginan atau minat dalam mengerjakan pekerjaannya.
Yang lebih dipentingkan oleh karyawan adalah seharusnya bekerja untuk
organisasi bukan lebih mementingkan pada apa yang mereka dapat. Seseorang
akan dikatakan memiliki semangat kerja buruk apabila lebih mementingkan
gaji daripada bekerja. Oleh karena itu tidak mengherankan bahwa seseorang
dengan gaji yang tinggi masih juga berkeinginan untuk pindah bekerja di
tempat lain. Seseorang yang benar-benar ingin bekerja, akan bekerja dengan
baik meskipun tanpa pengawasan dari atasannya dan juga mereka akan
bekerja bukan karena perasaan takut tetapi lebih pada dorongan dari dalam
3 Susilo. Martoyo,. Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja. Cetakan V,
(Bandung, Bina aksara, 1999), h.138
6dirinya untuk kerja yang tinggi akan menganggap bekerja sebagai sesuatu hal
yang menyenangkan bukan hal menyengsarakan. Manfaat ini menunjukkan
adanya kekuatan seseorang untuk selalu konstruktif walaupun sedang
mengalami kegagalan yang ditemuinya dalam bekerja. Seseorang yang
memiliki semangat kerja yang tinggi tentunya tidak akan memilih sikap yang
pesimis apabila menemui kesulitan dalam pekerjaannya. Adanya semangat
kerja yang tinggi ditimbulkan karena adanya kesempatan yang diberikan oleh
perusahaan untuk mendapatkan ijin ketika menderita sakit. Seseorang yang
mempunyai semangat kerja yang tinggi maka tidak mudah putus asa dalam
menghadapi kesukaran-kesukaran di dalam pekerjaannya. Ini berarti adanya
ketekunan dan keyakinan penuh dalam dirinya. Gaji ataupun insentif yang
tinggi yang diberikan oleh perusahaan mampu meningkatkan semangat kerja
karyawan, dan berpikir panjang jika ingin keluar dari perusahaan. Tunjangan
serta fasilitas yang diberikan oleh perusahaan mampu merangsang semangat
kerja karyawan untuk bekerja dengan sungguh-sungguh. Keyakinan ini
menunjukkan bahwa seseorang yang mempunyai energi dan kepercayaan
untuk memandang masa yang akan datang dengan baik, hal inilah yang
meningkatkan kualitas untuk bertahan. Ketekunan mencerminkan seseorang
memiliki kesungguhan dalam bekerja. Sehingga tidak menganggap bahwa
bekerja bukan hanya menghabiskan waktu saja, melainkan sesuatu yang
penting. Semangat kelompok menggambarkan hubungan antar karyawan.
Menurut Nitisemito, definisi dari semangat kerja adalah kondisi
seseorang yang menunjang dirinya untuk melakukan pekerjaan lebih cepat
7dan lebih baik di dalam sebuah perusahaan. Seseorang yang memiliki
kegairahan dalam bekerja berarti juga memiliki motivasi dan dorongan
bekerja. Motivasi tersebut akan terbentuk bila seseorang memiliki keinginan
atau minat dalam mengerjakan pekerjaannya. Yang lebih dipentingkan oleh
karyawan adalah seharusnya bekerja untuk organisasi bukan lebih
mementingkan pada apa yang mereka dapat.
Seseorang akan dikatakan memiliki semangat kerja buruk apabila lebih
mementingkan gaji daripada bekerja. Oleh karena itu tidak mengherankan
bahwa seseorang dengan gaji yang tinggi masih juga berkeinginan untuk
pindah bekerja di tempat lain. Semangat kelompok menggambarkan hubungan
antar karyawan. Dengan adanya semangat kerja maka karyawan akan saling
bekerja sama, tolong-menolong, dan tidak saling bersaing untuk menjatuhkan.
Semangat kerja menunjukkan adanya kesediaan untuk bekerja sama dengan
orang lain agar orang lain dapat mencapai tujuan bersama. Lingkungan kerja
yang baik, menciptakan suasana kerja yang baik pula, kebersamaan diantara
karyawan dengan membagi pekerjaan secara adil mampu meningkatkan
semangatkerja.
bagi karyawan itu sendiri.4
Menurut Siswato, semangat kerja dapat diartikan sebagai suatu
kondisi rohaniah atau perilaku individu tenaga kerja dan kelompok-
kelompok yang dapat menimbulkan kesenangan yang mendalam pada
4 http://jurnal-sdm.blogspot.com/2009/06/semangat-kerja-definisi-dan-
aspeknya.html
8diri tenaga kerja untuk bekerja dengan giat dan konsekwen dalam
mencapai tujuan yang telah ditetapkan perusahaan.
Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan bahwa
semangat kerja adalah kondisi rohaniah atau perilaku individu tenaga
kerja yang dapat menimbulkan kenangan yang mendalam pada diri
tenaga kerja untuk bekerja dengan giat dan konsekwen sehingga
pekerjaan lebih cepat selesai dan lebih baik dalam mencapai tujuan yang
telah ditetapkan perusahaan.
Suasana lingkungan kerja yang harmonis, tidak tegang merupakan
syarat bagi timbulnya semangat kerja. Ketegangan dalam lingkungan
kerja mudah memberi rasa segan bagi karyawan untuk datang ke tempat
kerja.
Sebaliknya lingkungan kerja yang menyenangkan memberi rasa
segan bagi karyawan untuk membolos.
Bagi seorang karyawan yang baru akan memasuki suatu
perusahaan, maka imbalan yang baru akan diterima diperbandingkan
dengan imbalan yang mungkin diterima pada perusahaan lain. Bagi
karyawan yang sudah lama bekerja pada suatu perusahaan, imbalan yang
telah diterimanya diperbandingkan dengan karyawan yang lain.
Perbedaan imbalan yang menyolok baik antar karyawan maupun antar
perusahaan dapat menggoyahkan semangat kerja karyawan.5
5 http://www.masbow.com/2009/12/semangat-kerja-pengertian-aspek-
dan.html
9Berkaitan dengan uraian tersebut, maka penulis tertarik meneliti judul:
”Pengaruh motivasi  terhadap semangat kerja karyawan pada PT. PLN
(Persero) Rayon Selatan Cabang Makassar”
B. Rumusan masalah
Dari latar belakang masalah yang diuraikan diatas, maka permasalahan
yang akan di bahas adalah :
1. Bagaimana bentuk motivasi terhadap semangat kerja karyawan pada PT.
PLN (Persero) Rayon Selatan Cabang Makassar”
2. Bagaimanakah pengaruh motivasi terhadap semangat kerja karyawan
pada PT. PLN (Persero) Rayon Selatan Cabang Makassar
C. Tujuan dan manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Sehubungan dengan rumusan masalah yang telah di ungkapkan
diatas, maka tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah untuk
mengetahui pengaruh motivasi  terhadap semangat kerja karyawan
pada PT.PLN (persero) Rayon Selatan Cabang Makassar
2. Manfaat Penelitian
1. Manfaat akademis
a. Sebagai tambahan pengalaman dan pengetahuan bagi penulis
dalam mengkaji lebih jauh tentang sumber daya manusia
b. Sebagai bahan referensi bagi peneliti berikutnya yang ingin meniliti
secara relevan yang berkaitan dengan topik ini
2. Manfaat praktis
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Sebagai bahan informasi (masukan) bagi pihak perusahaan listrik
negara(PLN) propinsi sulawesi selatan di kota Makassar dalam hal
pengaruh pemberian motivasi kerja terhadap semangat kerja
karyawan.
D. Garis-garis Besar Isi
Untuk mendapatkan gambaran uraian dan objek pembahasan dari judul
di atas, maka penulis mengemukakan garis-garis besar isi skripsi dari bab ke
bab sebagai berikut :
Bab I, Merupakan pendahuluan. Bab ini di kemukakan latar belakang
masalah, rumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian, dan garis-garis
besar Isi.
Bab II. Merupakan Dasar Teori. Bab ini menguraikan tentang
Manajemen Sumber Daya Manusia, motivasi kerja, semangat kerja, Kerangka
Pikir, dan Hipotesis.
Bab III. Merupakan Metode Penelitian. Bab ini dikemukakan lebih rinci
jenis penelitian, lokasi dan waktu penelitian, populasi dan sampel, jenis dan
sumber data, metode pengumpulan data, metode pengolahan data, dan  metode
analisis data.
Bab IV. Merupkan Hasil Penilitian. Bab ini membahas tentang
perusahaan milik negara (PLN) Provinsi Sulawesi selatan di Kota Makassar,
kemudian membahas tentang pengaruh pemberian motivasi terhadap semangat
kerja, serta motivasi yang lebih dominan terhadap semangat kerja.Bab V.







Motivasi adalah keadaan kejiwaan  dan sikap  mental manusia yang
memberikan energi, mendorong kegiatan aatau gerakan dan mengarah atau
menyalurkan perilaku ke arah mencapai kebutuhan yang memberi kepuasan
atau mengurangi ketidak seimbangan .oleh  karena itu mottivasi dapat diartikan
sebagaai bagian integral/industrial dalam rangka proses pembinaan,
pengembangan dan pengarahan sumber daya manusia dalam suatu perusahaan.
Pada hakikatnya motivasi karyawan dan pengusaha berbeda karena
adanya perbedaaan  kepentingan maka perlu diciptakan motivasi yang searah
untuk mencapai tujuan bersama dalam rangka kelangsungan usaha dan
ketenangan kerja, sehingga apa yang menjadi kehendak dan cita-cita kedua
belah pihak dapat diwujudkan.
Dengan demikian karyawan akan mengetahui fungsi, peranan dan
tanggung jawab dilingkungan kerjanya dan dilain pihak pengusaha perluh
menumbuhkan iklim kerja yang sehat dimana hak dan kewajiban karyawan
diatur sedemikian rupa selaras dengan fungsi,peranan dan tanggung jawab
karyawan sehingga dapat  mendorong motivasi kerja ke arah partisipasi
karyawan terhadap perusaan.
Iklim kerja yang sehat dapat mendorong sikap keterbukaan baik dari
pihak pihak karyawan maupun  pihak pengusaha dalam rangka menciptakan
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ketentraman kerja dan kelangsungan usaha ke arah peningkatan produksi dan
produktivitas karja.1
Motivasi pegawai  dan kepuasan dipengaruhi oleh banyak kegiatan
kepegawaian lainnya, antara lain kompensasi, tunjangan, komunikasi,
penyeluhan, dan disiplin dalam menigkatkan motivasi kepuasan.







“Sesunggunya mereka yang beriman dan beramal saleh, tentulah Kami
tidak akan menyia-nyiakan pahala orang-orang yang mengerjakan
amalan(nya) dengan yang baik.”(.)
Sebagaimana kebiasaan al-qur’an menggandengkan penyebutan sesuatu
dengan lawannya, maka ayat ini menyebut sekelumit ganjaran orang
beriman,setelah ayat yang lalu menyebut balasan bagi yang kafir. Ayat di atas
menyatakan bahwa: “sesungguhnya mereka yang beriman kepada Allah dan
Rasul-Nya, dan membuktikan keimanan mereka dengan beramal  saleh sesuai
dengan tuntunan-tuntunan-Nya, tentulah  Kami sesuai dengan keagungan kami
tidak akan menyia-nyiakan pahala orang-orang yang baik amalannya. Mereka
itulah yang sangat tinggi kedudukannya yang buat mereka Kami telah siapkan
surga ‘Adn”. 2
Islam mendorong ummatnya untuk memberikan semangat dan motivasi
bagi pegawai dalam menjalankan tugas. Semangat dan upaya yang dilakukan
harus diakui, dan harus dimuliakan jika mereka memang bekerja dengan baik
1 Muchdaaarsyah Sinungan, Produktivitas: apa dan bagaaimana (cet. V  ed. 2 Jakarta:
Bumi Aksara: 2003) h.134,137,138
2 M. Quraish shihab, pesan, kesan dan Al -Qur’an (.Jakarta: Lentera Hati, 2002), .h.53
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karyawan yang menunjukkan semangat kerja yang baik bisa diberi bonus
ataupun insentif guna menghargai dan memuliakan prestasi yang telah di
capainya. Khalifa bin Ali Thalib r.a. memberikan wasiat kepada pegawainya.”
Janganlah engkau posisikan sama antara orang yang berbuat baik dan orang
berbuat jelek” karena hal itu akan mendorong orang yang berbuat baik untuk
senang menambah kebaikan dan sebagai pembelajaran bagi orang yang berbuat
jelek.3
Motivasi adalah:
1. Keinginan yang terdapat pada seorang individu yang merangsangnya
melakukan tindakan.
2. Proses dengan mana perilaku dibangkitkan, diarahkan dan dipertahankan
selama berjalannya waktu.
3. Kekuatan kecenderungan seorang individu melibatkan diri dalam kegiatan
yang berarahkan sasaran dalam pekerjaan. Ini bukan perasaan senang yang
relatif terhadap hasil berbagai pekerjaan sebagaimana halnya kepuasan,
tetapi lebih merupakan perasaan sedia/rela bekerja untuk mencapai tujuan
pekerjaan.
4. Motivasi: keseluruhan proses pemberian motivasi bekerja kepada bawahan
sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi
tercapainya tujuan organisasi dengan efisien dan ekonomis.4
5. Motif cenderung menurut kekuatannya apabila terpenuhi atau terhambat
pemenuhannya
3 Abu Sinn Ahmad. Manajemen syari’ah h.122
4 Eugene mekenna dan Nic Beach:manajemen sumber daya manusia (.ed.2 Yogyakarta:
Andi  t. 1995) h.184
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Motivasi merupakan kesediaan mengeluarkan tingkat upaya tinggi ke
arah tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk
memenuhi kebutuhan individu. Unsur upaya  merupakan ukuran intensitas.
Bila seseorang termotivasi, ia akan mencoba kuat. Tujuan organisasi adalah
upaya yang seharusnya. Kebutuha sesuatu keadaan internal yang menyebabkan
hasil tertentu tampak menari. Dari batasan yang telah diutarakan secara
sederhana dapat dikatakan bahwa motivasi merupakan timbulnya perilaku yang
mengarah pada tujuan tertentu dengan penuh komitmen  sampai tercapainya
tujuan yang dimaksud.
Faktor- faktor motivasi
Adanya pengakuan dari perusahaan atas pekerjaan yang dilakukan oleh
karyawan sehingga karyawan melakukan dengan penuh tanggung jawab dan
dengan senang hati mencari tantangan untuk melakukan pekerjaannya secara
oftimal.
a.) Kesempatan bersaing secara positif dimana karyawan akan dengan
sendirinya akan menciptakan suasana persaingan untuk menunjukkan
perfomance kerja kepada atasannya dengan memberikan penilaian yang
seadil mungkin.
b.) Meberikan hak formal secara adil yaitu dengan memberikan hak-hak
secara normatif dengan standar yang sama tanpa membedakan antara
karyawan yang satu dengan karyawan lainnya.
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c.) Memberikan peran serta kepada karyawan untuk mencapai tujuan
perusahaan, misalnya dengan memberikan kesempatan untuk mengadakan
kegiatan lain yang membuat karyawan merasa dihargai dan diperhatikan.5
d.) Pengakuan, faktor motivasi ini mencakup lebih dari satu unsur, termasuk
di dalamnya adalah penghargaan karena telah melakukan sesuau diatas
perilaku haknya.
e.) Tanggung jawab, jika menginginkan orang termotivasi, harus merasa
bahwa potensi mereka dikenali.
f.) Rekreasi, semua tahu bahwa rekreasi benar-benar dapat membangkitkan
semangat jika dilakukan saat bekerja.6
B. Semangat kerja
Hasley  menyatakan bahwa semangat kerja atau moral kerja itu adalah
sikap kesediaan perasaan yang memungkinkan seorang karyawan untuk
menghasilkan kerja yang lebih banyak dan lebih tanpa menambah keletihan,
yang menyebabkan karyawan dengan antusias ikut serta dalam kegiatan-
kegiatan dan usaha-usaha kelompok sekerjanya, dan membuat karyawan tidak
mudah kena pengaruh dari luar, terutama dari orang-orang yang mendasarkan
sasaran mereka itu atas tanggapan bahwa satu-satunya kepentingan pemimpin
perusahaan itu terhadap dirinya untuk memperoleh keuntungan yang sebesar-
besarnya darinya dan memberi sedikit mungkin.
Sedangkan, Siswanto mendefinisikan semangat kerja sebagai keadaan
psikologis seseorang. Semangat kerja dianggap sebagai keadaan psikologis
5 santoso Agung HR the Dynamics of human Resources. Director imperial aryaduta hotel dan
Coutry  club. h. 147-148
6 The 21 st century manager. h. 170
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yang baik bila semangat kerja tersebut menimbulkan kesenangan yang
mendorong seseorang untuk bekerja dengan giat dan konsekuen dalam
mencapai tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan.
Menurut Nitisemito, definisi dari semangat kerja adalah kondisi
seseorang yang menunjang dirinya untuk melakukan pekerjaan lebih cepat dan
lebih baik di dalam sebuah perusahaan.7
Nyonya Jos Masdani , menyebutkan faktor-faktor yang mempengaruhi
semangat kerja ada dua yaitu:
a. Faktor kepribadian dan kehidupan emosional karyawan yang bersangkutan.
b. Faktor luar, yang terdapat dari lingkungan rumah dan kehidupan
keluarganya serta faktor lingkungan kerja.
Menurut Anaroga, faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja
adalah :
a. Job Security. Pekerjaan yang dipegang karyawan tersebut merupakan
pekerjaan yang aman dan tetap jadi bukan pekerjaan atau jabatan yang
mudah digeser, dan lain-lain. Adanya kemungkinan bahwa karyawan dapat
dirumahkan, diberhentikan atau digeser, merupakan faktor pertama yang
mengurangi ketenangan kegairahan kerja karyawan.
b. Kesempatan untuk mendapat kemajuan ( Opportunities for advancement ).
Perusahaan yang memberikan kesempatan bagi karyawannya untuk
mengembangkan diri dapat mendorong karyawan lebih bersemangat dalam
bekerja dan menyelesaikan tugasnya.
c. Kondisi kerja yang menyenangkan. Suasana lingkungan kerja yang
harmonis, tidak tegang merupakan syarat bagi timbulnya semangat kerja.
Ketegangan dalam lingkungan kerja mudah memberi rasa segan bagi
7 http://jurnal-sdm.blogspot.com/2009/06/semangat-kerja-definisi-dan-aspeknya.html
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karyawan untuk datang ke tempat kerja. Sebaliknya lingkungan kerja yang
menyenangkan memberi rasa segan bagi karyawan untuk membolos.
d. Kepemimpinan yang baik. Pimpinan yang baik tidak menimbulkan rasa
takut pada karyawan, tetapi akan menimbulkan rasa hormat dan
menghargai.
e. Kompensasi, gaji, imbalan. Faktor ini sangat mempengaruhi semangat kerja
karyawan. Bagi seorang karyawan yang baru akan memasuki suatu
perusahaan, maka imbalan yang baru akan diterima diperbandingkan dengan
imbalan yang mungkin diterima pada perusahaan lain. Bagi karyawan yang
sudah lama bekerja pada suatu perusahaan, imbalan yang telah diterimanya
diperbandingkan dengan karyawan yang lain. Perbedaan imbalan yang
menyolok baik antar karyawan maupun antar perusahaan dapat
menggoyahkan semangat kerja karyawan.
Menurut Sugiyono, aspek-aspek semangat kerja karyawan dapat
dilihat dari beberapa segi, yaitu :
a. Disiplin yang tinggi. Seseorang yang memiliki semangat kerja yang tinggi
akan bekerja giat dan dengan kesadaran mematuhi peraturan-peraturan yang
berlaku dalam perusahaan.
b. Kualitas untuk bertahan. Menurut Alport orang yang mempunyai semangat
kerja tinggi, tidak mudah putus asa dalam menghadapi kesukaran-kesukaran
yang timbul dalam pekerjaannya. Hal ini berarti bahwa orang tersebut
mempunyai energi dan kepercayaan untuk memandang masa yang akan
datang dengan baik. Hal ini dapat meningkatkan kualitas seseorang untuk
bertahan
c. Kekuatan untuk melawan frustasi. Seseorang yang mempunyai semangat
kerja tinggi tidak memiliki sikap yang pesimistis apabila menemui kesulitan
dalam pekerjaannya.
d. Semangat berkelompok. Adanya semangat kerja membuat karyawan lebih
berfikir sebagai “ kami “ daripada sebagai “ saya “. Mereka akan saling
tolong menolong dan tidak saling bersaing untuk saling menjatuhkan.
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Menurut Kossen, menyebutkan beberapa hal yang terjadi tanda-tanda
peringatan semangat kerja yang rendah,yaitu :
a. Kemangkiran. Apabila pekerja menyenangi pekerjaan mereka, maka mereka
akan melakukan usaha yang diperluakan untuk berbuat apa saja yang
diharapkan perusahaan dari mereka. Tetapi, para pekerja sendiri telah
berubah sifat kerjanya. Akibatnya, pada beberapa perusahaan timbul
problem-problem yang dibuktikan dengan tingginya angka kemangkiran.
b. Kelambatan. Keterlambatan yang berlebihan merupakan tanda bahaya
semangat kerja yang rendah. Karyawan seringkali datang ke tempat kerja
tidak tepat waktu, hal ini karena mereka merasa tidak memperoleh kepuasan
dan keuntungan dari pekerjaan mereka.
c. Pergantian yang tinggi. Dalam setiap organisasi ada karyawan yang keluar
dan ada karyawan lain diterima kerja pada perusahaan tersebut. Apabila
angka pergantian mulai naik secara abnormal menunjukkan tanda bahaya
dari semangat kerja yang buruk.
d. Mogok dan sabotase. Pemogokan dan sabotase merupakan contoh ekstrim
ketidakpuasan dalam angkatan kerja.
e. Ketiadaan kebanggaan dalam kerja. Ketidakpuasan karyawan terhadap
pekerjaan dan perusahaan tempat dia bekerja sering kali menimbulkan sikap
ketidakpedulian terhadap pekerjaannya. Hal ini menimbulkan kegagalan
karyawan kerasakan kebanggaan dalam pekerjaan.
f. Sikap ketidakpedulian karyawan terhadap pekerjaannya menunjukkan





Untuk memudahkan pemahaman tentang pengaruh disiplin kerja
sebagai Variabel Independent terhadap produktivitas kerja sebagai variabel
dependent, maka dapat digambarkan dalam kerangka pikir sebagai berikut:
Gambar 2.1 Kerangka Pikir




yang bersumber dalam diri
pekerja
Motivasi ekstrintik adalah






Hipotesis adalah dugaan sementara terhadap permasalahan yang
dikemukakan pada penulisan ini. Berdasarkan latar belakang dan rumusan
masalah yang ada, maka penulis mengemukakan hipotesis sebagai berikut
:“Diduga motivasi mempunyai dampak terhadap semangat kerja terhadap





Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian deskriptif. Penelitian
deskriptif merupakan penelitian yang dilakukan untuk mengetahui nilai
variabel mandiri, baik satu variabel atau lebih (independen) tanpa membuat
perbandingan, atau menghubungkan dengan variabel yang lain.1 Melalui
penelitian ini diharapkan dapat diketahui pengaruh motivasi terhadap
semangat kerja karyawan pada PT. PLN (persero) tbk cabanng Makassar
B. Tempat Dan Waktu Penelitian
Penelitian ini rencananya akan dilaksanakan pada, PT.PLN (persero)
tbk rayon makassar Sedangkan waktu penelitian rencananya akan dilaksanakan
selama dua bulan
C. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek
yang mempunyai kualitas dan karasteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulannya.2
Adapun yang dijadikan populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan yang bekerja di PT.PLN (persero) rayon selatan cabang
Makassar yang berjumlah 25 orang.
1 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis (Bandung: Alfabeta, 1999), h. 11.
2Sugiyono, Metode Penelitians Bisnis (Bandung: CV. Alfabeta, 2006), h.72
22
2. Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah karasteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut.3
Adapun yang menjadi sampel pada penelitian ini adalah pegawai dari
.Dari jumlah populasi sebesar 25 orang dan menggunakan sampel
keseluruhan, jumlah sampel yang akan diteliti sebanyak 25 karyawan dan
karyawati pegawai yang bekerja pada PT.PLN (persero) rayon selatan
cabang makassar.
D. Jenis dan Sumber Data
1. Jenis data
Jenis yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
a. Data kualitatif, yaitu data yang berupa keterangan, penjelasan dari
hasil interview, wawancara, kuesioner atau observasi di lapangan
yang tidak berupa angka-angka dan diolah untuk mendukung
penjelasan dalam analisis. Jenis data ini diperoleh dari sumber primer.
b. Data kuantitatif, yaitu data yang berupa angka-angka yang diperoleh
dari sumber data sekunder, baik berupa dokumen, laporan-laporan
ilmiah, atau terbitan berkala relevan dengan permasalahan yang
dibahas.
2. Sumber Data
Sedangkan data yang digunakan dalam penelitian ini bersumber dari:
3Ibid., h.73
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a. Data Primer, yaitu data yang diperoleh dengan jalan melakukan
pengamatan langsung (observasi) dan wawancara (interview) dengan
pegawai diperusahaan PT. PLN (persero) rayon selatan cabang makassar
b. Data Sekunder, yaitu data yang diperoleh dari berbagai dokumen-dokumen
dengan pegawai diperusahaan PT. PLN (persero) rayon selatan cabang
makassar
c. penelitian ini, dan hasil angket (kuesioner) yang dilakukan serta data
lainnya yang dapat mendukung pokok bahasan.
E. Metode Pengumpulan Data
Untuk memperoleh data sebagai bahan dalam penelitian digunakan
beberapa metode seperti berikut ini : 4
1. Angket atau kuesioner
Kuesioner adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk
memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan tentang
pribadinya, atau hal-hal yang ia ketahui.
2. Intervew atau wawancara
Intervew adalah sebuah dialog yang dilakukan oleh pewawancara
(interviewer) untuk memperoleh informasi dari terwawancara. Digunakan
oleh peneliti untuk menilai keadaan seseorang, misalnya untuk mencari
data tentang variable latar belakang murid, orang tua, pendidikan,
perhatian, sikap terhadap sesuatu.
4Arikunto Suharsimi, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktik (Edisi 6, Cet.13;
Jakarta: PT. Asdi Mahasatya,2006), hal. 151,155,156,168.
24
3. Observasi
Observasi yang disebut pula dengan pengamatan, meliputi kegiatan
pemuatan perhatian terhadap sesuatu objek dengan menggunakan seluruh
alat indra. Jadi mengobservasi dapat dilakukan melalui penglihatan,
penciuman, pendengaran, peraba, dan pengecap.
4. Dokumentasi
Dokumentasi, dari asal katanya dokumen, yang artinya barang-barang
tertulis. Di dalam melaksanakan metode dokumentasi, penelitian
menyelidiki benda-benda tertulis seperti buku-buku, majalah, dokumen,
peraturan-peraturan, notulen rapat, catatan harian, dan sebagainya.
f. Metode Analisis Data
Teknik analisis data untuk mengukur variabel-variabel dalam
penelitian ini, menggunakan software SPSS, dengan cara memasukkan hasil
dari operasionalisasi variabel yang akan di uji.
1. Uji Validitas
Uji validitas adalah suatu pengukuran yang menunjukkan tingkat-
tingkat kevalidan atau keshahihan suatu instrumen.5 Sebuah instrumen
dikatakan valid jika mampu mengukur yang dinginkan oleh peneliti, serta
dapat mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara tepat dan
tinggi rendahnya validitas instrumen menunjukkan sejauh mana data
yang dikumpulkan tidak menyimpang dari gambar tentang variabel yang
dimaksud. Cara pengujian validitas dengan menghitung korelasi antara
5 Ibid., h. 169.
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skor masing-masing pertanyaan dan skor total dengan menggunakan
rumus korelasi Product Moment. Teknik analisis data product moment
dengan angka kasar digunakan untuk menemukan pengaruh motivasi
terhadap semangat kerja karyawan pada PT.PLN (persero) rayon selatan
Cabang Makassar . Valid tidaknya suatu item instrument dapat diketahui
dengan membandingkan indeks Korelasi Product Moment atau r hitung
dengan nilai kritisnya dan rumus Product Moment yang digunakan
adalah sebagai berikut:6
Rumus :
   






Uji reabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur,
apakah alat ukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetap konsisten
jika pengukuran tersebut diulang.7sBila suatu alat pengukur dipakai dua
kali untuk mengukur gejala yang sama dan hasil pengukuran yang
diperoleh relatif konsisten, maka alat pengukur tersebut reliabel.
Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang bila digunakan beberapa
kali untuk mengukur obyek yang sama akan menghasilkan data yang
sama. Uji reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan rumus Alpha Cronbach, yaitu sebagai berikut:8
6 Riduwan, Belajar Mudah Penelitian Untuk Guru – Karyawan dan Peneliti Pemula
(Bandung : Alfabeta, 2008), h. 98s
7Puriyanto Duwi, Mandiri Belajar SPSS: Untuk Analisis Data dan Ujin Statistik
(Yogyakarta: MediaKom, 2008), h. 25
8 Arikunto Suharsimi, op. cit., h. 196.
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= − 1 1 − ∑ ²²
r 11 = realibilitas instrumen
k = banyaknya pertanyaan∑ ² =  jumlah varians butir
² b = varians total
3. Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis regresi linear yang lebih dari dua variabel, yang secara
umum data hasil pengamatan dipengaruhi oleh variabel bebas.
Y= a + b1X1+b2X+……+e
Dimana:
Y = Pengaruh Motivasi Karyawan
X1 = Semangat kerja
a = Konstanta
b = Koefisien Regresi
e = Standar Eror
4. Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi digunakan sebagai ukuran ketepatan atau
kecocokan garis regresi yang dibentuk dari hasil pendugaan terhadap
sekelompok data, dan hasil observasi. Makin besar nilai R2 maka
semakin bagus garis regresi yang terbentuk. Sebaliknya, makin kecil nilai
R2 makin tidak tepat garis regresi tersebut dalam mewakili data hasil
observasi. Koefisien juga digunakan untuk mengukur besar proporsi
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(persentase) dari jumlah ragam Y yang diterangkan oleh model regresi
atau untuk mengukur besar sumbangan variabel penjelas X terhadap
ragam variabel respon Y.9
A. Defenisi Operasional
1. Variabel Penelitian
Variabel merupakan gejala yang menjadi fokus peneliti untuk
diamati. Dalam penelitian ini menggunakan 2 variabel yaitu :
a. Variabel bebas (Independen)
Variabel bebas merupakan variabel yang mempengaruhi atau
menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen
(terikat).10 Jadi variabel independen adalah variabel yang menjadi
variabel bebas yaitu semangat kerja karyawan yang disimbolkan
huruf X
b. Variabel terikat (Dependen)
Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau
yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas. Dalam penelitian
ini yang menjadi variabel terikat adalah pengaruh motivasi karyawan
perusahaan yang disimbolkan huruf Y.
2. Skala Pengukuran
Dalam penelitian konsep harus di hubungkan dengan realita dan
untuk itu harus dilakukan dengan cara memberikan angka pada objek
atau kejadian yang sedang diamati menurut aturan tertentu. Jadi dapat
9 Siagian Dergibson, Metode Statistika (Jakarta: Gramedia, 2006), h.226
10 Sugiyono, op. cit., h. 33
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dikatakan bahwa pengukuran bertujuan untuk mendapatkan deskripsi
yang tepat dari konsep-konsep yang telah di berikan. Skala pengukuran
merupakan kesepakatan yang digunakan sebagai acuan untuk
menentukana panjang pendeknya interval yang ada dalam alat ukur,
sehingga alat ukur tersebut digunakan dalam pengukuran akan
menghasilkan data kuantitatif.
Dalam penelitian ini digunakan, skala pengukuran yang
digunakan adalah skala likert. Skala likert adalah skala yang digunakan
untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau
sekelompok orang tentang fenomena sosial.11
Data diolah dengan menggunakan skala likert dengan jawaban
atas pertanyaan yaitu skala nilai 1-5. Nilai yang dimaksud adalah skor
atas jawaban responden, dimana nilai yang digunakan peneliti adalah
sebagai berikut:
1. (SS) = Sangat  setuju skor jawaban 5
2.(S) =  Setuju skor jawaban 4
3. (RR) = Ragu-ragu skor jawaban 3
4. (TS) = Tidaksetuju skor jawaban 2
5. (STS) = Sangat tidak setuju skor jawaban 1




A. Gambaran Umum Dan Profil Perusahaan.
1. Sejarah Singkat Perusahaan
PLN adalah singkatan dari Perusahaan Listrik Negara. PLN adalah sebuah
BUMN yang mengurusi semua aspek kelistrikan yang ada di Indonesia.
Ketenagalistrikan di Indonesia dimulai pada akhir abad ke-19, ketika beberapa
perusahaan Belanda mendirikan pembangkitan tenaga listrik untuk keperluan
sendiri. Penrusahaan tenaga listrik untuk kepentingan umum dimulai sejak
perusahaan swasta Belanda NV. NIGM memperluas usahanya di bidang tenaga
listrik, yang semula hanya bergerak di bidang gas. Kemudian meluas dengan
berdirinya perusahaan swasta lainnya.
Setelah diproklamirkannya kemerdekaan Indonesia, tanggal 17 Agustus
1945, perusahaan listrik yang dikuasai Jepang direbut oleh pemuda-pemuda
Indonesia pada bulan September 1945, lalu diserahkan kepada pemerintah
Republik Indonesia. Pada tanggal 27 Oktober 1945 dibentuklah Jawatan Listrik
dan Gas oleh Presiden Soekarno. Waktu itu kapasitas pembangkit tenaga listrik
hanyalah sebesar 157,5 MW.
Berikut ini merupakan tahun-tahun penting dalam sejarah kelistrikan di
Sulawesi Selatan, Sulawesi Tenggara, dan Sulawesi Barat :
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Tahun 1914 Dibangun pembangkit listrik yang pertama di Makassar
dengan menggunakan mesin uap yang dikelola oleh suatu lembaga yang disebut
Electriciteit Weizen berlokasi di Pelabuhan Makassar
Tahun 1925 Dibangun pusat listrik Tenaga Uap (PLTU) dengan kapasitas
2 MW di tepi sungai Jeneberang daerah Pandang-Pandang, Sungguminasa dan
hanya mampu beroperasi hingga tahun 1957.
Tahun 1946 Dibangun Pusat Listrik Tenaga Diesel (PLTD) yang berlokasi
di bekas lapangan sepak bola Bontoala yang dikelola N. V. Nederlands Gas
Electriciteit Maatschappy (N.V. NEGEM)
Tahun 1949 Seluruh pengelolaan kelistrikan dialihkan ke N.V. Ovesseese
Gas dan Electriciteit Gas dan Electriciteit Maatschappy (N.V. OGEM)
Tahun 1957 Pengusahaan ketenagalistrikan di kota Makassar
dinasionalisasi oleh Pemerintah RI dan dikelola oleh Perusahaan Listrik Negara
(PLN) Makassar namun wilayah operasi terbatas hanya di kota Makassar dan
daerah luar kota Makassar antara lain Majene, Bantaeng, Bulukumba, Watampone
dan Palopo untuk pusat pembangkitnya ditangani oleh PLN Cabang luar kota dan
pendistribusiannya oleh PT. MPS (Maskapai untuk Perusahaan-perusahaan
Setempat). PLN Makassar inilah kelak merupakan cikal bakal PT. PLN (Persero)
Wilayah VIII sebagaimana yang kita kenal dewasa ini.
Tahun 1961 PLN Pusat membentuk unit PLN Exploitasi VI dengan
wilayah kerja meliputi Propinsi Sulawesi Selatan dan Sulawesi Tenggara yang
berkedudukan di Makassar.
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Tahun 1973 Berdasarkan Peraturan Menteri Pekerjaan Umum dan Tenaga
Listrik No. 01/PRT/1973 tentang Struktur Organisasi dan Pembagian Tugas
Perusahaan Umum, PLN Exploitasi VI berubah menjadi PLN Exploitasi VIII.
Tahun 1975 Menteri Pekerjaan Umum dan Tenaga Listrik mengeluarkan
Peraturan Menteri No. 013/PRT/1975 sebagai penganti Peraturan Menteri No.
01/PRT/1973 yang didalamnya disebutkan bahwa perusahaan mempunyai unsur
pelaksana yaitu Proyek PLN Wilayah. Oleh karena itu, Direksi Perum Listrik
Negara menetapkan SK No. 010/DIR/1976 yang mengubah sebutan PLN
Exploitasi VIII menjadi PLN Wilayah VIII.
Tahun 1994 Berdasarkan PP No. 23 tahun 1994 maka status PLN Wilayah
VIII berubah menjadi Persero maka juga berubah namanya menjadi PT. PLN
(Persero) Wilayah VIII. Perubahan ini mengandung arti bahwa PLN semakin
dituntut untuk dapat meningkatkan kinerjanya.
Tahun 2001 Sejalan dengan kebijakan restrukturisasi sektor ketenaga
listrikan, PT PLN (Persero) Wilayah VIII diarahkan menjadi Strategic Business
Unit/Investment Centre dan sebagai tindak lanjut, sesuai dengan Keputusan
Direksi PT PLN (Persero) No 01. K/010/DIR/2001 tanggal 8 Januari 2001, PT
PLN (Persero) Wilayah VIII berubah menjadi PT PLN (Persero) Unit Bisnis
Sulawesi Selatan dan Tenggara 11. Tahun 200x Wilayah Sulsel & Sultra
Tahun 2006 Berubah menjadi PT PLN (Persero) Wilayah Sulawesi
Selatan, Sulawesi Tenggara dan Sulawesi Barat.
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2. Visi, Misi, dan Motto Perusahaan
Falsafah Perusahaan Pembawa kecerahan dan kegairahan dalam kehidupan
masyarakat yang produktif.
Visi Perusahaan
Diakui sebagai Perusahaan Kelas Dunia yang Bertumbuh kembang,
Unggul dan Terpercaya dengan bertumpu pada Potensi Insani.
Misi Perusahaan
 Menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait, berorientasi
pada kepuasan pelanggan, anggota perusahaan, dan pemegang saham.
 Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan kualitas
kehidupan masyarakat.
 Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan ekonomi.
 Menjalankan kegiatan usaha yang berwawasan lingkungan.
Motto Perusahaan : Listrik untuk Kehidupan yang Lebih Baik (Electricity for a
Better Life)
Nilai-Nilai Perusahaan





Peka-tanggap terhadap kebutuhan pelanggan : Senantiasa berusaha untuk
tetap memberikan pelayanan yang dapat memuaskan kebutuhan pelanggan secara
cepat, tepat dan sesuai.
Penghargaan pada harkat dan martabat manusia : Menjunjung tinggi harkat
dan martabat manusia dengan segala kelebihan dan kekurangannya serta
mengakui dan melindungi hak-hak asasi dalam menjalankan bisnis.
Integritas : Menjunjung tinggi nilai kejujuran, integritas, dan obyektifitas dalam
pengelolaan bisnis.
Kualitas produk : Meningkatkan kualitas dan keandalan produk secara terus-
menerus dan terukur serta menjaga kualitas lingkungan dalam menjalankan
perusahaan.
Peluang untuk maju : Memberikan peluang yang sama dan seluas-luasnya
kepada setiap anggota perusahaan untuk berprestasi dan menduduki posisi sesuai
dengan kriteria dan kompetensi jabatan yang ditentukan.
Inovatif : Bersedia berbagi pengetahuan dan pengalaman dengan sesama anggota
perusahaan, menumbuhkan rasa ingin tahu serta menghargai ide dan karya
inovatif.
Mengutamakan kepentingan perusahaan : Konsisten untuk mencegah
terjadinya benturan kepentingan dan menjamin di dalam setiap keputusan yang
diambil ditujukan demi kepentingan perusahaan.
Pemegang saham : Dalam pengambilan keputusan bisnis akan berorientasi pada
upaya meningkatkan nilai investasi pemegang saham.
34
PT PLN (persro) rayon selatan cabang Makassar mempunyai struktur organisasi
sesuai dengan bidang-bidang yang terdapat dalam kantor. Dimana general
manager merupakan pimpinan yang berperan sebagai sumber wewenang dalam
pengambilan keputusan yang bersifat intern. Selain itu, general manager juga
berperan sebagai sumber kebijaksaan dan tanggung jawab didalam ruang lingkup
organisasi kerja.
Sedangkan dalam bagian-bagian yang dibawahi oleh general manager terdapat
pelaksana-pelaksana yang bertanggung jawab terhadap tugas dan perannya
sebagai bagian dari perusahaan.
3. Sarana dan Prasarana PT. PLN (Persero) Rayon Selatan
Cabang Makassar
Sarana dan prasarana yang dimiliki oleh PT. PLN (Persero) Cabang Makassar
antara lain sebagai berikut:
 Gedung kantor sebanyak 2 (dua) unit  70 M2.
 Kendaraan mobil operasional kantor sebanyak 2 unit
Sedangkan untuk mendukung kelancaran aktifitas dalam memberikan
pelayanan kantor maka perusahaan mengoperasikan beberapa unit komputer.
Jumlah komputer yang ada pada kantor PT. PLN (Persero) Rayon Selatan
sebanyak 6 unit, dengan spesifikasi sebagai berikut :
1. Bagian Pelayanan sebanyak 4 Komputer dengan spesifikasi sebagai berikut:
Monitor Newcon 15 inch





Printer Canon BJC – 2100 SP
2. Bagian Pendapatan, memiliki fasilitas komputer sebanyak 2 unit dan printer 1
buah dengan spesifikasi sebagai berikut :
Monitor Vision






Printer Epson Stylus C43 SX
4. Profil PT PLN (PERSERO) Rayon Selatan Cabang Makassar
Berikut ini adalah data profil perusahaan :
Nama Perusahaan : PT PLN (persero) Rayon Selatan Cabang
Makassar
Alamat Perusahaan : Jl. Hertasning Blok B Makassar
Nama Manajer : Abbas Saleh, ST
Nomor Telepon :(0411) 447722
Nomor  fax : (0411) 4663282
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5. Struktur organisasi dan uraian tugas
Struktur merupakan kerangka dari hubungan antara bagian yang satu
dengan yang lain atau antara atasan dengan bawahan dalam organisasi tersebut.
Struktur organisasi sangat lah penting keberadaannya karena berhubungan
dengan pembagian tugas yang tegas dan penuh anggung jawab disertai dengan
pendelegasian wewenang dan adanya batas-batas keputusan yang dapat diambil
oleh setiap bagian dari susunan organisasi yang secara jelas sehingga dapat
mewujudkan tercapainya tujuan. Struktur organisasi PT PLN Rayon Selatan



















































Melakukan pengawasan disetiap kegiatan supervisior di PT. PLN
(persero).
2. Sekertaris
Mengatur surat masuk dan surat keluar pada PT. PLN (Persero).
3. SPV. Keuangan dan Admnistrasi
Mengatur keuangan dan pengeluaran seluruh kegiatan pada PT. PLN
(persero).
4. SPV. Pendapatan
Mengatur dalam pengendalian rekening dan tungggakan pelanggan.
5. SPV. Cater
Sebagai tempat pengaduan gangguan listrik pelanggan PT. PLN (Persero).
6. SPV. Opdis
Mengatur pencabutan meteran listrik pelanggan yang listriknya
menunggak.
7. SPV. Hardisk
Mengatur seluruh jaringan yang ada di setiap unit komputer yang ada pada
PT. PLN (Persero) cabang Makassar.
8. SPV. Pelayanan Pelanggan
Melayani pelanggan yang ingin tambah daya maupun yang ingin
membayar tagihan listrik.
C. Karasteristik Responden
Gambaran umum responden ini bertujuan untuk mengetahui karakteristik
dari pegawai yang terpilih menjadi responden. Penggolongan pegawai didasarkan
pada jabatan, usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, dan status.




Distribusi Responden Berdasarkan Pekerjaan























Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2012
Dari Tabel di atas menunjukkan tingkat frekuensi 0,28% yang menjadi
responden adalah karyawan pada bagian keuangan & administrasi. Hal ini di
sebabkan jumlah karyawan pada bagian tersebut lebih banyak,. Karena itu,
peneliti mengambil responden berdasarkan jabatannya lebih banyak di bagian
keuangan di bandingkan dengan bagian lain.
Tabel 2.
Distribusi Responden Berdasarkan Usia














Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa karyawan yang berusia 20-35 tahun
lebih banyak menjadi responden. Hal ini di sebabkan kemampuan mereka untuk
bekerja masih begitu besar dan jumlah karyawan dalam perusahaan karyawan
rata-rata berdasarkan usia 20 – 35 tahun. Karena itu, peneliti mengambil




Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin










Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2012
Tabel di atas menunjukkan tingkat frekuensi 0,68%  karyawan laki-laki
yang menjadi responden dalam penelitian ini, karena jumlah laki-laki jauh lebih
banyak di bandingkan perempuan, perusahaan lebih membutuhkan banyak tenaga
laki-laki, tingkat pendidikan tehnik lebih banyak laki-laki. Karena itu, peneliti
lebih banyak mengambil responden berdasarkan jenis kelamin yaitu laki-laki.
Table 4.
Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan.














Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2012
Tabel di atas menunjukkan tingkat frekuensi 0,40%  karyawan dengan
tingkat pendidikan strata satu (S1) yang menjadi responden dalam penelitian ini,
karena lulusan S1 adalah tenaga kerja tang sudah dibekali dengan pengetahuan
yang luas . Karena itu, peneliti lebih banyak mengambil responden berdasarkan
tingkat pendidikannya.
Table 5.
Distribusi Responden Berdasarkan Status










Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2012
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Dari Tabel di atas dapat dilihat bahwa tingkat frekuensi 0,48% karyawan
yang belum menikah menjadi responden lebih dominan. Hal ini di pengaruhi usia
karyawan antara 20-35 lebih banyak. Karena itu, peneliti lebih banyak
mengambil responden berdasarkan statusnya.
D. Analisis Deskriptif Variabel
ingin mengetahui seberapa besar pengaruh motivasi terhadap semangat
kerja karyawan di Kantor  PT PLN (PERSERO) Rayon Selatan Cabang Makassar,
Menjadi tujuan dalam penelitian ini.
Dari hasil penelitian didapatkan kumpulan data melalui teknik pengisian
kuesioner sebanyak 25 responden, dalam penelitian ini menggunakan deskripsi
variable untuk mengungkap kondisi dari variable-variabel dalam penelitian ini.
Selanjutnya akan diuraikan tanggapan seluruh responden terhadap masing-
masing variable tersebut sebagai berikut :
i. Variabel Pengaruh motivasi (X)
yang dimaksud motivasi adalah keadaan kejiwaan  dan sikap  mental
manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan aatau gerakan dan
mengarah atau menyalurkan perilaku ke arah mencapai kebutuhan yang
memberi kepuasan atau mengurangi ketidak seimbangan .oleh  karena itu
mottivasi dapat diartikan sebagaai bagian integral/industrial dalam rangka
proses pembinaan, pengembangan dan pengarahan sumber daya manusia
dalam suatu perusahaan.
Berdasarkan hasil jawaban kuesioner yang telah diterima dari karyawan
dan karyawati Kantor  PT PLN (PERSERO) Rayon Selatan Cabang Makassar
sebagai responden, maka hasilnya sebagai berikut :
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Tabel 6. Rekafitulasi frekuensi jawaban responden tentang bekerja pada
perusahaan ini membuat dia berguna dalam masyarakat
No. Jawaban Angka Frekuensi Persentase%
1. Sangat setuju 5 3 0,12
2. Setuju 4 16 0,64
3. Kurang setuju 3 6 0,24
4. Tidak setuju 2 - -
5. Sangat tidak setuju 1 - -
- 25 100%
Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban setuju dengan tingkat frekuensi
0,64%, karena dengan bekerja di persahaan tersebut maka ia dapat berguna bagi
masyarakat. Karena itu, tingkat frekuensinya lebih banyak jumlahnya.
Tabel 7. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang sarana
pendukung dan peralatan sangat memadai
Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban setuju dengan tingkat frekuensi
0,56%, karena para karyawan sangat membutuhkan sarana pendukung dan
peralatan yang baik sehingga bisa bekerja dengan baik dan nyaman. Karena itu,
tingkat frekuensinya lebih banyak jumlahnya.
Tabel 8. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang tugas kerja yang
dilakukan dengan sebaik-baiknya
Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2012
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 3 0,12
2 Setuju 4 14 0,56
3 Kurang Setuju 3 7 0,28
4 Tidak Setuju 2 1 0,04
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
25 100%
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 3 0,12
2 Setuju 4 12 0,48
3 Kurang Setuju 3 8 0,32
4 Tidak Setuju 2 1 0,04
5 Sangat Tidak Setuju 1 1 0,04
25 100%
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Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban setuju dengan tingkat frekuensi
0,48%, karena  karyawan dituntut untuk mengerjakan tugas-tugas pekerjaanya
dengan baik dan benar. Karena itu, tingkat frekuensinya lebih banyak jumlahnya.
Tabel 9. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang pemberian
penghargaan bagi karyawan yang berprestasi akan memberi motivasi kerja
karyawan
Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban setuju dengan tingkat frekuensi
0,56%, karena dengan adanya pemberian penghargaan bagi karyawan yang
berprestasi maka karyawan dan karyawati lainnya akan lebih termotivasi untuk
melakukan pekerjaannya dengan sebaik-baiknya. Karena itu, tingkat frekuensinya
lebih banyak jumlahnya.
Tabel 10. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang keamanan
dalam menjalankan pekerjaan sangat terjamin
Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban setuju dengan tingkat frekuensi
0,6%, karena dengan tingkat keamannya terjamin maka pekerjaan dapat
terselesaikan dengan baik. . Karena itu, tingkat frekuensinya lebih banyak
jumlahnya.
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 3 0,12
2 Setuju 4 14 0,56
3 Kurang Setuju 3 8 0,32
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
25 100%
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 2 0,08
2 Setuju 4 15 0,6
3 Kurang Setuju 3 6 0,24
4 Tidak Setuju 2 2 0,28
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
25 100%
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Table 11. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang atasan sering
memberikan pelatihan-pelatihan kepada karyawan untuk meningkatkan
kemampuan dan keteranpilan
Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban setuju dengan tingkat frekuensi
0,6%, karena setelah mengikuti pelatihan-pelatihan maka dapat menumbuhkan
kemampuan karyawan sehingga berdampak positif bagi perusahaan. Karena itu,
tingkat frekuensinya lebih banyak jumlahnya.
ii. Variabel Semangat kerja (y)
pelatihan adalah sikap kesediaan perasaan yang memungkinkan
seorang karyawan untuk menghasilkan kerja yang lebih banyak dan lebih tanpa
menambah keletihan, yang menyebabkan karyawan dengan antusias ikut serta
dalam kegiatan-kegiatan dan usaha-usaha kelompok sekerjanya, dan membuat
karyawan tidak mudah kena pengaruh dari luar, terutama dari orang-orang
yang mendasarkan sasaran mereka itu atas tanggapan bahwa satu-satunya
kepentingan pemimpin perusahaan itu terhadap dirinya untuk memperoleh
keuntungan yang sebesar-besarnya darinya dan memberi sedikit mungkin.
Berdasarkan hasil jawaban kuesioner yang telah diterima dari karyawan
dan karyawati PT PLN (PERSERO) Rayon Selatan Cabang Makassar sebagai
responden, maka hasilnya sebagai berikut:
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 3 0,12
2 Setuju 4 15 0,6
3 Kurang Setuju 3 7 0,28
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
25 100%
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Tabel 12.   Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang atasan selaluh
memberikan perhatian pada karyawan
Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban setuju tertinggi dengan tingkat
frekuensi 0,56%, karena atasan selaluh memberikan perhatian penuh terhadap
karyawannya maka karyawan lebih bersemangat untuk melakukan pekerjaannya.
Karena itu, tingkat frekuensinya lebih banyak jumlahnya.
Tabel 13. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang tugas yang
diberikan sesuai dengan pendidikan dan kemampuan
Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban setuju tertinggi dengan tingkat
frekuensi 0,64%, karena dengan tugas yang diberikan sesuai dengan tingkat
pendidikan dan kemampuan. Karena itu, tingkat frekuensinya lebih banyak
jumlahnya.
Tabel 14. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang hubungan kerja
dengan sesama rekan kerja berjalan baik.
Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2012
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 3 0,12
2 Setuju 4 14 0,56
3 Kurang Setuju 3 8 0,32
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
25 100%
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 2 0,08
2 Setuju 4 16 0,64
3 Kurang Setuju 3 6 0,24
4 Tidak Setuju 2 1 0,04
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
25 100%
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 1 0,04
2 Setuju 4 16 0,64
3 Kurang Setuju 3 6 0,24
4 Tidak Setuju 2 1 0,04
5 Sangat Tidak Setuju 1 1 0,04
25 100%
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Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban setuju tertinggi dengan tingkat
frekuensi 0,64%, karena dengan bekersama sama yang baik maka, hubungan
sesama rekan kerja pun sangat baik. Karena itu, tingkat frekuensinya lebih banyak
jumlahnya.
Tabel 15. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang tidak merasa
rendah diri bila mengalami kegagalan dalam menjalankan tugas pekerjaan
Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban setuju tertinggi dengan tingkat
frekuensi 0,64%, karena dengan merasa rendah diri bila mengalami kegagalan
dalam menjalankan tugas pekerjaan maka tetap bersemangat dalam menjalakan
suatu pekerjaan tersebut.
. Karena itu, tingkat frekuensinya lebih banyak jumlahnya.
.
Tabel 16. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang atasan selaluh
memberi pujian pada karyawan yang menjalakan pekerjaan yang
memuaskan.
Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban setuju tertinggi dengan tingkat
frekuensi 0,64%, karena dengan seringnya diberi pujian oleh atasan maka
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 3 0,12
2 Setuju 4 16 0,64
3 Kurang Setuju 3 6 0,24
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
25 100%
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 3 0,12
2 Setuju 4 16 0,64
3 Kurang Setuju 3 6 0,24
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
25 100%
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karyawan harus menjalankan pekerjaannya degan baik. Karena itu, tingkat
frekuensinya lebih banyak jumlahnya.
Tabel 17. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang setiap
pekerjaan dilaksanakan dengan baik
Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban setuju tertinggi dengan tingkat
frekuensi 0,56%, dengan kemampuan karyawan mengelola pekerjaan dengan baik
maka perusahaan tersebut berjalan dengan baik. Karena itu, tingkat frekuensinya
lebih banyak jumlahnya.
A. Analisis Data
Berikut akan diuraikan hasil analisis sehubungan dengan data yang
diperoleh dan tujuan dari penelitian ini. Dalam hal memecahkan
permasalahan yang telah dikemukakan pada bab sebelumnya dan sekaligus
untuk memperoleh jawaban berdasarkan hipotesis, maka dari data yang
diperoleh berdasarkan hasil penelitian variabel, motivasi kerja karyawan
(X) semangat kerja (Y) pegawai selanjutnya akan dianalisis.
1. Uji instrumen
1.1.Uji validitas
Uji  validitas  dilakukan  untuk  mengetahui  tingkat  kevalidan
tiap butir pertanyaan dalam angket (kuesioner). Uji validitas dilakukan
terhadap seluruh butir pertanyaan dalam instrument, yaitu dengan cara
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 4 0,16
2 Setuju 4 14 0,56
3 Kurang Setuju 3 6 0,24
4 Tidak Setuju 2 1 0,04
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
25 100%
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mengkorelasikan skor tiap butir dengan skor totalnya pada masing-masing
konstruk. Teknik korelasi yang digunakan adalah korelasi product moment
Pearson. Data diolah dengan bantuan program SPSS versi 16.0 dan
perhitungan selengkapnya dapat dilihat pada lampiran .
Tabel 18
Hasil Uji Validitas
Berdasarkan tabel diatas hasil uji validitas dapat diketahui bahwa
semua nilai rhitung lebih besar dari rtabel (0,396)  pada taraf signifikansi 5%.
Artinya tiap item pertanyaan/indikator variabel motivasi, semangat kerja
karyawan, berkorelasi dengan skor totalnya serta data yang dikumpulkan
dinyatakan valid dan siap untuk dianalisis.
1.2.Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah instrument/
indikator yang digunakan dapat dipercaya atau handal sebagai alat ukur
variabel. Pengujian cronbach’s alpha digunakan untuk menguji tingkat
keandalan (reliability) dari masing-masing angket variabel. Apabila nilai
Variabel rhitung rtabel (5%) Keterangan
Motivasi kerja karyawan
X
Indikator X1.1 0,563 0,396 Valid
Indikator X1.2 0,588 0,396 Valid
Indikator X1.3 0,631 0,396 Valid
Indikator X1.4 0,897 0,396 Valid
Indikator X1.5 0,728 0,396 Valid
Indikator X1.6 0,837 0,396 Valid
Semangat kerja karyawan
Y
Indikator Y.1 0,897 0,396 Valid
Indikator Y.2 0,798 0,396 Valid
Indikator Y.3 0,614 0,396 Valid
Indikator Y.4 0,811 0,396 Valid
Indikator Y.5 0,901 0,396 Valid
Indikator Y.6 0,728 0,396 Valid
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cronbach’s alpha semakin mendekati 1 mengidentifikasikan bahwa
semakin tinggi pula konsistensi internal reliabilitasnya. Hasil uji
reliabilitas selengkapnya dapat dilihat pada lampiran . Adapun secara
ringkas hasil uji reliabilitas ditunjukkan dalam  berikut:
Adapun secara ringkas hasil uji reliabilitas ditunjukkan sebagai
berikut:
Sumber : Lampiran 9
Hasil  uji  reliabilitas  memperoleh nilai cronbach’s alpha adalah 0,922 jauh diatas 0,6
menunjukkan relaibilitas, sehingga dapat dinyatakan bahwa seluruh pernyataan dalam
kosioner dapat diandalkan.
4 Uji  Statistik
Dalam penelitian ini analisis statistik yang digunakan adalah analisis
regresi linear sederhana dan analisis korelasi yaitu sebagai berikut :
a) Regresi Linear Sederhana
Regresi linear sederhana berfungsi untuk mengetahui ada tidaknya
pengaruh antara variabel independen (X) dan variabel dependen (Y).
Persamaan yang digunakan dalam regresi : Y = a + bX. Dengan
menggunakan program SPSS 16, maka perhitungan regresi linear sederhana
dapat dilihat pada Tabel sebagai berikut :
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.922 12
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1(Constant) 3.496 2.966 1.179 .250
Motivasi .854 .130 .807 6.556 .000 .807 .807 .807 1.000 1.000
a. Dependent Variable: motivasi
Sumber : Hasil olahan SPSS 16
Berdasarkan tabel 3.4  maka dapat di peroleh persamaan regresi
linear sederhana sebagai berikut :
Y = 3.496+ 0,854X
Dari persamaan regresi di atas dapat dijelaskan :
1) Koefisien konstanta (a) sebesar 3,496, yang berarti bahwa jika ada
variabel independen yaitu pengawasan motivasi maka semangat kerja
sebesar 3,496 %.
2) Koefisien regresi untuk motivasi kerja sebesar 0,854 yang berarti bahwa setiap
perubahan 1 % motivasi kerja, maka semangat kerja (Y) yang diperoleh akan
mengalami peningkatan sebesar 0.854 % . Dalam hal ini faktor lain yang
memengaruhi semangat kerja dianggap tetap. Uji Signifikansi
Hipotesis yang diuji dalam penelitian ini dengan cara uji signifikansi
(pengaruh nyata) antara variabel dependen dan variabel independen secara
parsial. Untuk mengetahui ada atau tidak pengaruh yang signifikan variabel
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independen (motivasi) terhadap variabel dependen (semangat kerja), maka
digunakan pengujian hipotesis uji-t pada ketentuan apabila p-value > 0,05
maka Ho diterima dan Ha ditolak sebaliknya bila p-value < 0,05 maka Ho
ditolak dan Ha diterima.
Setelah variabel-variabel dapat diketahui melalui program SPSS 16,
maka perumusan Ho dan Ha dapat ditulis sebagai berikut:
 Ho : Motivasi tidak mempunyai pengaruh terhadap Semangat
Kerja Pada PT PLN (PERSERO) Rayon Selatan Cabang
Makassar
 Ha : Motivasi mempunyai pengaruh terhadap Semangat Kerja
Pada PT PLN (PERSERO) Rayon Selatan Cabang Makassar
Melalui perhitungan SPSS 16. Diperoleh hasil uji signifikansi sebesar
0,00 lebih kecil dari α = 0,05 (0,00 < 0,05). Hal ini disimpulkan bahwa
motivasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap semangat kerja.
Pengaruh motivasi terhadap semagat kerja karyawan pada PT PLN







t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 3.496 2.966 1.179 .250
Motivasi .854 .130 .807 .556 .000
a. Dependent Variable: motivasi
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Berdasarkan hasil perhitungan dan analisis di atas, diperoleh persamaan
regresi :
Y = 3,496+ 0,854X
Persamaan regresi di atas menunjukkan :
Nilai konstan sebesar 3,496 menunjukkan bahwa jika  variabel independen
yaitu pengawasa internal ada, maka semangat kerja  pegawai pada PT PLN
(PERSERO) Rayon Selatan Cabang Makassar akan meningkat sebesar 3,496
Dari hasil persamaan tersebut dapat diperoleh penjelasan bahwa variabel
motivasi mempunyai pengaruh yang positif terhadap semangat kerja pegawai
pada PT PLN (PERSERO) Rayon Selatan Cabang Makassar, yang dapat diartikan
motivasi ditingkatkan, maka akan meningkatkan semangat kerja pegawai pada PT
PLN (PERSERO) Rayon Selatan Cabang Makassar
koefisien sebesar 0,854. angka tersebut menunjukkan adanya hubungan
yang kuat antara motivasi (X) terhadap semangat kerja karyawan (Y) pada PT
PLN (PERSERO) Rayon Selatan Cabang Makassar.
Koefisien Determinasi













Change F Change df1 df2
Sig. F
Change
1 .807a .651 .636 2.00992 .651 42.984 1 23 .000
a. Predictors: (Constant), motivasi
b. Dependent Variable: semangat kerja
Sumber : Hasil olahan SPSS 16
53
Dari tabel perhitungan di atas diperoleh R sebesar 0,807. Hal ini
menunjukkan bahwa variabel independen yaitu motivasi kerja dalam penelitian
ini memiliki hubungan yang kuat dengan variabel dependent yaitu semangat
kerja.
3) Untuk mengukur derajat kecocokan (Koefisien determinasi) diperoleh nilai R
square adalah 0,651, artinya pengaruh motivasi kerja karyawan terhadap
semangat kerja yang diperoleh sebesar 65,1%. sedangkan sisanya yaitu sebesar
34,9% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian
ini.
Koefisien Korelasi
Dalam penelitian ini analisis data menggunakan analisis koefisien
korelasi person yang bertujuan mengetahui ada tidaknya hubungan yang
signifikan antara variabel X dan Y dengan menggunakan SPSS 16, maka
perhitungan korelasi dapat di lihat pada tabel 3.6 berikut :
Tabel 20. Hasil Perhitungan Korelasi
Correlations
semangat Kerja Motivasi
Pearson Correlation semangat Kerja 1.000 .807
Motivasi .807 1.000
Sig. (1-tailed) Semangat Kerja . 000.
Motivasi .000 .
N Semangat kerja 25 25
Motivasi 25 25
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Dari Tabel 3.6 menunjukkan nilai r = 0,807 dari hasil yang diperoleh
diatas dapat dilihat adanya hubungan linier positif (kuat) yang artinya semakin
besar motivasi maka akan meningkatkan semangat kerja. Dapat disimpulkan,





Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh Motivasi Terhadap
Semangat kerja Karyawan Pada PT PLN (persero) Rayon Selatan Cabang
Makassar dapat ditarik kesimpulan motivasi sangat berpengaruh dan
meningkatkan prestasi kerja karyawan.
maka ada dua bentuk motivasi yang mempengaruhi Semangat kerja
karyawan yaitu:
1. Motivasi dalam bentuk intrinsik yaitu pendorong kerja yang
bersumber dari dalam diri dalam diri pekerja sebagai individu.
2. Sedangkan motivasi dalam bentuk ekstrintik merupakan pendorong
yag bersumber dari luar diri pekerja berupa suatu kondisi yang
mengharuskannya melaksanakan pekerjaan secara maksimal.
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B. Saran
1. Pimpinan hendaknya senantiasa berupaya untuk meningkatkan
motivasi karyawan dengan cara memberikan kesempatan untuk
mengikuti pelatihan, kursus, seminar-seminar atau melanjutkan
pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi baik formal maupun non
formal, sehingga karyawan dapat lbih meningkatkan motivasi dan
semangat kerjanya.
2. Dalam era semakin kompetitip dewasa ini, maka pimpinan
hendaknya menepatkan karyawannya sesuai dengan kemampuan
dan keahliannya di bidang masing-masing secara tepat.
3. Karyawa hendaknya dapat menjalin komuikasi yang baik dengan
pelanggan dan masukan-masukan yang komunikatif, sehingga
dapat menjadi semacam umpan balik (feed back) semangat kerja
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